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Keterikatan pegawai memiliki peran penting untuk meningkatkan kinerja pegawai 
dalam hal ini agar Pegawai Negeri Sipil (PNS) dapat memberikan pelayanan 
kepada masyarakat menjadi lebih optimal. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
efektifitas Pelatihan Kebermaknaan Kerja untuk meningkatkan keterikatan 
pegawai (employee engagement) pada PNS di Pemerintah Kota Surakarta. 
Populasi penelitian ini yaitu staf PNS di lingkup kecamatan dan kelurahan 
Pemerintah Kota Surakarta, dengan jumlah sampel 44 orang. Teknik yang 
digunakan adalah purposive random sampling. Alat pengumpul data 
menggunakan skala keterikatan pegawai, observasi, dan wawancara. Uji hipotesis 
dalam penelitian ini menggunakan Uji t. Melihat uji t menunjukkan, terdapat 
kenaikan skor keterikatan pegawai pada kelompok eksperimen sebelum dan 
sesudah mengikuti Pelatihan Kebermaknaan Kerjadengan nilai t sebesar -8,736 
dengan p = 0,000 (p<0.05). Selain itu, juga dilakukan uji Friedman Test yang 
menunjukkan nilai chie square sebesar 30,273 dengan asymp.Sig sebesar 0,000 
(p>0,05) pada kelompok eksperimen. Berdasarkan hasil analisis data tersebut, 
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Pelatihan 
Kebermaknaan Kerja terhadap keterikatan pegawai PNS. Hal ini berarti bahwa 
Pelatihan Kebermaknaan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
keterikatan pegawai PNS. 
 




Employee engagement has an important role to improve performance of 
employees in this case government employees(PNS) in order that they serves the 
community more optimally. The purpose of this research is to examine the 
effectiveness of the training of meaningfulness to improve employee engagement 
on government employees of Surakarta. The population of this research 
isgovernment employees staff in the scope of sub-district and urban village of 
Surakarta, with the sample size 44 people. The technique used is random 
sampling, that the researcher divides the subjectsrandomly into 2 groups, the 
experimental group and the control group. Data collection tool used employee 
engagement scale, observation, and interview.Hypothesis were analyzed using the 
T-Test. The t test using Paired Samples Test for pre-test and post-test of the 
experimental group obtained a value of t -8.736 with p = 0,000 (p <0.01). This 
means that there is a significant difference between pre-test and post-test 
experimental group.While  the minor hypothesis test used friedman test, shows a 
chie square value of  30,273 with asymp sig. 0,000 (p<0,05) which means that 
there was significantinfluence between training of meaningfulness on employee 
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engagement of government employees. Based on the results of data analysis, it 
can be concluded thatthere is significant influence between Training 
meaningfulness on employee engagement in the government employees staff. 
 




Penyelenggaraan pelayanan kepada masyarakat yang efektif dan efisien, 
membutuhkan kinerja prima dari penyelenggara pelayanan publik. Pegawai 
Negeri Sipil (PNS) merupakan penyelenggara pelayanan publik dalam rangka 
mewujudkan kesejahteraan masyarakat. Kenyataan yang ada di masyarakat 
dewasa ini beberapa oknum PNS tidak menjalankan tugasnya secara maksimal. 
Kementerian Pemberdayaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi 
memperkirakan 40 persen dari 4,7 juta Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Indonesia 
memiliki kinerja buruk dan akan diminta menjalani pensiun dini (Tempo.co, 
2012). Survey dilakukan pula oleh Lembaga Penelitian UNPAD, menunjukkan 
bahwa tingkat etos kerja dan produktifitas kerja PNS jauh lebih rendah (kurang 
lebih dalam prosentase 50%) dibandingkan dengan etos kerja dan produktifitas 
kerja dari pegawai / karyawan yang bekerja di sektor perusahaan swasta (Lemlit 
UNPAD, 2006). 
Berdasarkan hasil evaluasi pelaksanaan penyelesaian kasus kepegawaian 
tahun 2015 di Pemerintah Provinsi dan Kabupaten/Kota se Jawa Tengah tercatat 
pelanggaran disiplin PNS yang telah dijatuhi hukuman disiplin sebanyak 465 
PNS(http://bkd.jatengprov.go.id, 2016) dengan rincian seperti tabel berikut: 
 
Tabel 1.Pelanggaran Disiplin PNS Pemerintah Provinsi 
dan Kabupaten/Kota se Jawa Tengah tahun 2015 
No JENIS PELANGGARAN JUMLAH 
1 Mangkir  174 
2 Perceraian tanpa Izin 55 
3 Peyalahgunaan wewenang 34 
4 Pidana Umum (Narkotika, Asusila, 
Penipuan, dll 
34 
5 Pidana Korupsi 14 
6 Keanggotaan Parpol 1 
7 Perselingkuhan, dll 150 
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Pelayanan publik merupakan salah satu perwujudan dari fungsi aparatur 
Negara sebagai abdi masyarakat.Sesuai amanat Undang-Undang No 25 Tahun 
2009 tentang Pelayanan Publik, Pemerintah Kota Surakarta harus mampu 
melakukan pelayanan publik yang sebaik – baiknya pada masyarakat selaku 
pengguna pelayanan publik. 
Harapan tersebut tidak sepenuhnya telah dilakukan oleh Pemerintah Kota 
Surakarta.PATTIRO Surakarta (Dalam soloraya.net, 2013) telah melakukan 
penggalangan pengaduan secara berkeliling (mobile complain) di area publik Kota 
Surakarta dalam waktu 2 bulan (Nopember-Desember 2012), hasilnya pelayanan 
publik kesehatan, administrasi kependudukan dan pendidikan adalah yang 
tertinggi dikeluhkan oleh masyarakat.Masalah sikap petugas pelayanan yang tidak 
ramah, berbelit-belit dan lambat adalah hal yang paling mendominasi keluhan 
masyarakat. Berdasarkan hasil pengaduan secara berkeliling ini,keluhan terhadap 
sikap petugas menjadi rangking 2 tertinggi sebesar 5,11% setelah keluhan 
terhadap waktu pelayanan dengan banyak pengaduan sebesar  6,2%. Selain itu, 
sikap petugas yang tidak responsif, fasilitas pelayanan yang belum representatif 
untuk kelompok rentan dan masalah waktu pelayanan membuat masyarakat 
kurang puas. 
Peneliti telah melakukan studi awal pada bulan Januari-Februari 2017, 
yaitu dengan melakukan wawancara pada Kepala Bidang Pembinaan dan 
Kesejahteraan Pegawai dan Kasubid Pembinaan Pegawai Badan Kepegawaian 
Daerah Kota Surakarta. Focus Group Discussion pada pengelola kepegawaian di 
beberapa kelurahan dan kecamatan kota Surakarta. Observasi pada saat 
pelaksanaan tugas di beberapa kelurahan kota Surakarta, selain itu peneliti juga 
melakukan studi pada beberapa data – data kepegawaian yang berada di SIMPEG 
(Sistem Informasi Kepegawaian) BKD Kota Surakarta.  
Berdasar hasil wawancara dengan Kepala Bidang Pembinaan dan 
Kesejahteraan Pegawai BKD Kota Surakarta pada tanggal 24 Januari 2017, 
Pemerintah Kota Surakarta berupaya keras untuk meningkatkan kinerja pegawai 
dan menindak tegas bagi oknum PNS yang melakukan tindak indisipliner. 
Pemerintah Kota Surakarta bertindak tegas terhadap perilaku indisipliner PNS 
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dengan menjatuhkan hukuman disiplin.Berikut adalah data mengenai 
kedisiplinan. 








2013 2 2 5 
2014 5 0 2 
2015 0 0 7 
2016 3 2 5 
Dari data tersebut, perilaku ketidakdisiplinan mangkir atau tidak masuk 
kerja tanpa keterangan yang sah memiliki jumlah yang paling besar dibanding 
jenis tindak indisipliner yang lain.  
Selanjutnya disampaikan oleh Kasubid Pembinaan Pegawai BKD Kota 
Surakarta daalam wawancara pada tanggal 26 Januari 2017, unit kerja yang cukup 
menjadi perhatian terkait kedisiplinan PNS yaitu PNS lingkup Kecamatan dan 
Kelurahan.Hal ini mengingat unit kerja Kecamatan dan Kelurahan menjadi garda 
terdepan dalam pelayanan publik bagi masyarakat. Sebelumnya, pernah terdapat 
komplain dari masyarakat tentang kantor kelurahan yang belum buka di pagi hari 
untuk melakukan pelayanan kependudukan. Dari kondisi tersebut, BKD 
melakukan monitoring atau inspeksi mendadak (sidak) khususnya di Kelurahan 
dan kecamatan. Dari data sidak tanggal 1 September 2015 dan tanggal 8 
September 2015 terdapat 9 kelurahan yang belum buka dan belum siap melakukan 
pelayanan pada jam masuk kerja. Selain itu, pada saat sidak terdapat beberapa 
PNS yang tidak hadir tanpa keterangan yang sah yaitu sidak tanggal 1 September 
2015 terdapat PNS sebanyak 63 orang tidak hadir tanpa keterangan yang sah dan 
sidak tanggal 8 September 2015 terdapat PNS sebanyak 49 orang tidak hadir 
tanpa keterangan yang sah. 
Dalam proses Focus Group Discussion (FGD) yang diikuti oleh bagian 
kepegawaian di Kecamatan dan Kelurahan pada 7 Februari 2017 menyampaikan 
bahwa terdapat PNS di instansinya yang kadang terlambat masuk kerja. Beberapa 
alasan yang seringkali disampaikan yaitu ban sepeda motor bocor, mengantar 
anak ke sekolah, lembur karena kegiatan warga di malam hari, namun juga 
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terdapat oknum PNS yang seringkali terlambat dengan alasan yang terkesan 
dibuat – buat.  
Selain itu, disampaikan juga bahwa terdapat PNS di Kecamatan dan 
Kelurahan yang memiliki kinerja kurang optimal, sebagai contoh saat pegawai 
yang lain melakukan pelayanan pada masyarakat, namun PNS tersebut justru 
cuma duduk, baca koran, menonton televisi dan terkadang keluar pada saat jam 
kerja. Padahal tugas pelayanan di Kantor Kecamatan dan Kelurahan menjadi 
tanggung jawab semua pegawai kelurahan dan kecamatan.Selain itu diungkapkan 
juga dalam forum FGD, PNS menjadi kurang bersemangat dalam bekerja karena 
merasa sudah tua atau sudah merasa menjelang pensiun. 
Perilaku PNS yang buruk dan kinerja yang rendah tersebut merupakan 
bagian dari perilaku pegawai yang tidak memiliki keterikatan (disengage) dengan 
pekerjaannya. Saks (2006) mengemukakan bahwa dalam kehidupan sehari-hari 
dapat dijumpai fenomena karyawan yang tidak memiliki keterikatan, yaitu 
karyawan yang didefinisikan sebagai sosok yang melepaskan diri dari pekerjaan 
mereka, tidak terikat secara fisik, kognitif dan emosional selama menjalankan 
peran mereka. Markos dan Sridevi (2010) menyatakan bahwa karyawan yang 
tidak memiliki keterikatan mungkin akan berputar (membuang-buang usaha dan 
bakat mereka pada tugas–tugas yang mungkin menjadi masalah), tidak 
menunjukkan komitmen penuh, memisahkan diri, serta memiliki keraguan lebih 
jauh tentang organisasi mereka.  
Keterikatan pegawai dibutuhkan oleh setiap organisasi.Perusahaan 
dengan karyawan yang memilikiketerikatan kerja,akan mendapatkan berbagai 
keuntungan. Robertson dan Markwick (2009) menjelaskan karyawan yang engage 
adalah individu yang puas dan mendapatkan pemenuhan dari peran pekerjaan 
mereka, merasa termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan 
membantu perusahaan untuk berhasil, memahami kontribusi pribadi dan dapat 
mengkaitkannya dengan keberhasilan perusahaan, merasa berkomitmen untuk 
membantu perusahaan mencapai tujuannya, memiliki keinginan untuk terlibat 
pada apa yang terjadi di perusahaan, memiliki rasa bangga bekerja untuk 
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perusahaan, dan berbicara banyak mengenai perusahaan sebagai tempat yang 
mempekerjakannya serta pelayanan perusahaan terhadap dirinya. 
Markos dan Sridevi  (2010) menyebutkan bahwa keterikatan pegawai 
dapat mempengaruhi retensi karyawan, produktifitas, profotabilitas, loyalitas 
pelanggan dan keselamatan kerja. Seorang karyawan dengan keterikatan yang 
tinggi akan memiliki kepedulian dan memahami konteks bisnis dan bekerja 
bersama rekannya untuk memperbaiki kinerja dalam kelompok kerjanya demi 
keuntungan perusahaan. 
Albornoz (2008) mengidentifikasi empat faktor keterikatan pegawai, 
yaitu: lingkungan kerja, atasan, karakteristik karyawan, dan kesempatan untuk 
belajar.   Selain itu, Albrecht (2010) dalam bukunya Handbook of Employee 
Engagement, menganalisis hasil penelitian cross sectional  yang dilakukan oleh  
Bakker dan Demerouti (2007) mengenai berbagai pendorong keterikatan 
pegawai,yaitu: job demands (tuntutan pekerjaan), job resources (sumber kerja), 
dan personal resources (sumber pribadi).  
Berkaitan dengan personal resources (sumber pribadi), Kahn (1990) 
dalam penelitiaannya Psychological Conditions Of Personal Engagement And 
Disengagement At Work, menyatakan bahwa kebermaknaan (psychological 
meaningfulness) menjadi salah satu kondisi psikologis yang memengaruhi 
seseorang ketika mengalamiketerikatan, disamping kondisi psikologis lain yaitu 
ketersediaan (availibility) dan keamaan (safety). 
Kebermaknaan kerja menjadi penting bagi karyawan, karena karyawan 
yang menemukan makna dalam pekerjaan mereka cenderung lebih puas, engaged, 
dan pada gilirannya menjadi lebih produktif. Hal ini didukung dengan penelitian 
yang dilakukan oleh May, Gilson dan Harter (2004) yang berjudul “The 
Psychological Conditions of Meaningfulness, safety and availability and the 
engagement of human spirit  at work” dan penelitian Rothman dan Welsh (2013) 
yang berjudul “Employee Engagement : The role of psychological conditions”. 
Kedua penelitian tersebut menunjukkan bahwa kebermaknaan mampu 
memengaruhi tingkat keterikatan pegawai seseorang. 
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Penelitian tersebut senada dengan Oliver & Rothman (2007) yang 
meneliti tentang “Antecedents of Work Engagement in Multinational Oil 
Company”, yang menunjukkan bahwa kebermaknaan  berhubungan signifikan 
terhadap keterikatan kerja. Selanjutnya Rothman (2010) melakukan penelitian 
yang berjudul “Factors Associated with Employee Engagement in South Africa”. 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor–faktor terkait keterikatan 
pegawai di Afrika Selatan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kebermaknaan 
berhubungan positif dengan keterikatan kerja.Penelitian lain oleh Rothman (2013) 
yang berjudul “Calling, Work Role Fit, Psychological Meaningfulness and Work 
Engagement among Teacher  in Zambia”yang menggunakan sampel para guru 
dari beberapa sekolah di Zambia menunjukkan bahwa ada hubungan antara 
kebermaknaandengan keterikatan kerja. 
Berkaitan dengan hal tersebut, penulis melakukan penelitian yaitu 
“Pengaruh Pelatihan Kebermaknaan Kerja Untuk Meningkatkan Keterikatan 
Pegawai Pada PNS  di Lingkup Kecamatan Dan Kelurahan Pemerintah Kota 
Surakarta. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji apakah ada pengaruh 
Pelatihan Kebermaknaan Kerja terhadap keterikatan pegawai pada PNS di 
Pemerintah Kota Surakarta 
 
2. METODE 
Pengukuran keterikatan pegawai menggunakan skala keterikatan pegawai 
yang merupakan hasil alih bahasa (back-to-back translation) dari alat ukur 
Utrecht Engagement Scale (UWES) yang disusun oleh Schaufeli dan Bakker 
(2003). Skala ini memiliki 17 item yang terdiri dari tiga aspek yaitu vigor 
(semangat), dedication (dedikasi) dan absorbtion (penghayatan). Dalam mengisi 
kuesioner ini partisipan diminta memilih salah satu dalam tujuh alternatif pilihan 
jawaban yang disusun berdasarkan skala Likert. Semua item-item dalam alat ukur 
ini favorable. Semakin tinggi nilai total yang diperoleh maka semakin tinggi 
tingkat keterikatan pegawai, begitupun sebaliknya 
Pelatihan Kebermaknaan Kerja didasarkan dengan memunculkan sumber 
pribadi (personal resources) untuk mendorong perilaku keterikatan pegawai. 
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Pelatihan ini didasarkan atas teori Steger, Dik dan Shim (2012) bahwa 
kebermaknaan kerja terdiri dari tiga aspek, yaitu positive meaning inwork (PM) 
,meaning making through work (MM) dan greater good motivations (GG). 
Metode yang digunakan dalam pelatihan ini yaitu Experential Learning yaitu 
proses belajar yang terjadi ketika partisipan sedang melakukan suatu aktivitas, 
kemudian dia memperhatikan, menganalisis aktivitas yang dilakukan itu secara 
kritis lalu mencari insight (pemahaman) yang berguna dari analisis tadi dan 
menerapkan insight tersebut dalam perilaku yang akan datang (Rae, 2005). 
Mengingat yang dibentuk dalam pelatihan ini bukan pada tataran 
ketrampilan, namun lebih pada pembentukan sikap dan perilaku maka dalam 
beberapa sesi pelatihan ini menggunakan metode NLP (Neuro Linguistic 
Programming) dan hipnoterapi. Menurut Totok (2013), NLP merupakan dasar 
ilmu yang mempelajari pikiran. NLP memberikan kemampuan untuk mengubah, 
mengadopsi, atau menghapuskan perilaku-perilaku sesuai keinginan Anda, dan 
memberikan kemampuan untuk memilih sendiri kondisi mental, emosional, dan 
kondisi fisik (Totok, 2013). Selain itu, menurut Gunawan (2008) dalam bukunya 
“The Secret of Mindset”, menyatakan bahwa mindset adalah sekumpulan dari 
kepercayaan/beliefs yang memengaruhi sikap dan perilaku seseorang, dan 
hipnoterapi dan NLP merupakan salah satu cara untuk mengubah 
kepercayaan/beliefs tersebut.  
 Pengambilan subjek penelitian menggunakan jenis purposive sampling, 
menggunakan skala keterikatan pegawai sebagai screening. Screening dilakukan 
kepada 131 staf Kecamatan dan Kelurahan Pemerintah Kota Surakarta, dan 
didapatkan 59 subjek dengan kategori rendah dan sedang. Selanjutnya dipilih 
secara acak 44 sebagai subjek penelitian, dan dari 44 subjek tersebut kemudian 
dikelompokkan secara acak ke dalam dua kelompok, yaitu kelompok eksperimen 
dan kelompok kontrol. Hasil screening ini juga kemudian dijadikan sebagai nilai 
pretest dari subjek yang digunakan. Rancangan eskperimen menggunakan control 
group pretest-posttest design.  
 Sebelum intervensi dilakukan, peneliti melakukan expert judgement 
terhadap skala dan modul yang telah disiapkan. Setelah expert judgement selesai, 
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peneliti kemudian melakukan try out atau uji coba terhadap keduanya, baik skala 
maupun modul intervensi.  
 Intervensi dilakukan dalam dua hari untuk kelompok eksperimen. 
Pelatihan dilakukan dengan pendekatan Experential Learning dan menggunakan 
teknik–teknik NLP dan hipnoterapi dalam beberapa simulasinya. Setelah 
pemberian intervensi selesai, subjek penelitian diberikan postest serta follow up 
untuk melihat perbedaan antara nilai pretest dan postest maupun follow up di 
antara kelompok eksperimen.  
Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji t dan uji Friedman Test. 
Uji t melihat perbedaan skor keterikatan pegawai saat pre test, post test dan follow 
up pada kelompok eksperimen dan kelompok kontrol. Sedangkan uji friedman tes 
digunakan untuk melihat pengaruh dari intervensi yang dilakukan. Selain itu, 
dilihat juga gain score di antara kedua kelompok. Data pendukung secara 
kualitatif diambil dari hasil wawancara setelah follow up baik pada partisipan 
maupun atasan partisipan serta data observasi yang didapatkan pada saat 
pelaksanaan intervensi.  
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis data dilakukan dengan menggunakan uji t dan uji Friedman Test. 
Uji t pertama adalah mengetahui apakah ada perbedaan antara pre test kelompok 
eksperimen dengan kelompok kontrol. Melihat t-test for Equality of Means pada 
Independent Samples Test, didapatkan nilai t sebesar 0,267 dengan p = 
0,791(p>0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan antara skor pre 
test kelompok eksperimen dengan kelompok kontrol. Dengan demikian dapat 
dikatakan bahwa sebelum dilakukan Pelatihan kebermaknaan kerja, keterikatan 
pegawai kedua kelompok adalah sama. 
Selanjutnya, diuji skor post test kedua kelompok dengan melihat t-test for 
Equality of Means pada Independent Samples Test, didapatkan nilai t sebesar 
6,292 dengan p = 0,000 (p>0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat 
perbedaan antara skor post test kedua kelompok, dapat dikatakan pula bahwa 
10 
 
terdapat perbedaan keterikatan pegawai antara kelompok eksperimen dan 
kelompok kontrol setelah dilakukan Pelatihan kebermaknaan kerja.  
Selanjutnya, diuji skor follow up kedua kelompok dengan melihat t-test for 
Equality of Means pada Independent Samples Test, didapatkan nilai t sebesar 
6,212 dengan p = 0,000 (p>0.05). Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat 
perbedaan antara skor follow up kedua kelompok, dapat dikatakan pula bahwa 
terdapat perbedaan keterikatan pegawai antara kelompok eksperimen dan 
kelompok kontrol pasca pelatihan kebermaknaan kerja.   
Uji t menggunakan Paired Samples Test untuk pre test dan post test 
kelompok eksperimen mendapatkan nilai t sebesar -8,736 dengan p=0,000 
(p<0.01). Hal ini berarti ada perbedaan antara pre test dan post test kelompok 
eksperimen. Uji t dengan kategori yang sama untuk kelompok kontrol 
menghasilkan nilai t sebesar 0,821 dengan p = 0,421 (p>0.05). Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa tidak ada perbedaan pada kelompok kontrol sebelum dan 
sesudah mendapatkan pelatihan kebermaknaan kerja. 
Selain melakukan uji t antara pretest, posttest dan follow up pada 
kelompok eksperimen dan kelompok kontrol, dilakukan juga perhitungan melalui 
uji perbedaan pretest, postest, dan follow up dengan menggunakan K- Related 
Sample Test. Berdasarkan hasil Friedman Test untuk KK diperoleh hasil Chi 
Square sebesar 2,333 dengan Asymp.Sig sebesar 0,311 (p>0,05). Berdasar data 
tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada 
kelompok kontrol (KK) sebelum maupun setelah perlakuan. 
Untuk menguji efektifitas Pelatihan kebermaknaan kerja (KE) dilakukan 
perhitungan melalui uji perbedaan pretest, postest, dan follow up dengan 
menggunakan K- Related Sample Test. Berdasarkan hasil Friedman Test untuk 
KE diperoleh hasil Chi Square sebesar 30,273 dengan Asymp.Sig sebesar 0,000 
(p>0,05). Berdasar data tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan 
yang signifikan pada kelompok eksperimen (KE) sebelum maupun setelah 
perlakuan.  
Selain itu, juga ditinjau dari nilai gain score pada masing-masing 
kelompok, yaitu pada kelompok eksperimen, dapat diketahui bahwa terdapat 22 
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subjek yang mengalami peningkatan, dan tidak ada yang mengalami penurunan 
pada gain score pre-post, sedangkan pada gain score pre-follow up terdapat 21 
subjek yang mengalami kenaikan dan 1 subjek mengalami penurunan. Sedangkan 
pada kelompok kontrol, dapat diketahui bahwa terdapat 6 subjek yang mengalami 
peningkatan, sedangkan  diantaranya mengalami penurunan dan 10 subjek tidak 
mengalami peningkatan maupun penurunan pada gain score pre-post, sedangkan 
pada gain score pre-follow up terdapat 8 subjek yang mengalami kenaikan dan 5 
subjek mengalami penurunan sedangkan diantaranya tidak mengalami kenaikan 
maupun penurunan. Namun, walaupun terdapat peningkatan pada beberapa 
subjek, namun peningkatannya kurang signifikan. 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh Pelatihan Kebermaknaan 
Kerja terhadap Keterikatan Pegawai. Hasil uji t menunjukkan bahwa dalam 
penelitian ini, perlakuan berupa Pelatihan Kebermaknaan Kerja dapat 
meningkatkan keterikatan pegawai pada kelompok eksperimen. 
Melihat uji t dari skala pre test dapat diketahui bahwa dalam penelitian ini, 
keterikatan pegawai pada kelompok eksperimen dan kelompok kontrol setara, 
nilai t sebesar 0,267 dengan p = 0,791(p>0.05). Demikian pula hasil uji t dari 
skala post test dapat diketahui bahwa ada perbedaan antara kelompok yang 
dikenai Pelatihan Kebermaknaan Kerja (kelompok eksperimen) dan kelompok 
yang tidak dikenai Pelatihan Kebermaknaan Kerja atau kelompok kontrol, nilai t 
sebesar 6,292 dengan p =0,000(p<0.05). Analisis lebih lanjut menunjukkan, 
terdapat kenaikan skor keterikatan pegawai pada kelompok eksperimen sebelum 
dan sesudah mengikuti Pelatihan Kebermaknaan Kerja dengan nilai t sebesar -
8,736 dengan p = 0,000 (p<0.05). Hal ini menunjukkan bahwa kelompok 
eksperimen yang mendapat perlakuan Pelatihan Kebermaknaan Kerja mengalami 
peningkatan keterikatan pegawai, sedangkan kelompok kontrol yang mendapat 
perlakuan Pelatihan Kebermaknaan Kerja tidak mengalami peningkatan 
keterikatan pegawai. 
Hasil tersebut mendukung berbagai hasil penelitian yang dilakukan oleh 
para ahli sebelumnya bahwa kebermaknaan memiliki korelasi positif terhadap 
keterikatan pegawai (employee engagement). Kahn (1990) dalam penelitiaannya 
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Psychological Conditions Of PersonalEngagement And Disengagement At Work, 
menyatakan bahwa kebermaknaan (psychological meaningfulness) menjadi salah 
satu kondisi psikologis yang memengaruhi seseorang ketika mengalami 
keterikatan.  
Penelitian senada yaitu dengan penelitian yang dilakukan oleh May, Gilson 
dan Harter (2004) yang berjudul “The Psychological Conditions of 
Meaningfulness, safety and availability and the engagement of human spirit  at 
work” dan penelitian Rothman dan Welsh (2013) yang berjudul “Employee 
Engagement : The role of psychological conditions”. Kedua penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa kebermaknaan mampu memengaruhi tingkat keterikatan 
pegawai seseorang. 
Penelitian lain yang senada yaitu yang dilakukan oleh Oliver & Rothman 
(2007) yang meneliti tentang “Antecedents of Work Engagement in Multinational 
Oil Company” dan Rothman (2010) melakukan penelitian yang berjudul “Factors 
Associated with Employee Engagement in South Africa” serta Rothman (2013) 
yang berjudul “Calling, Work Role Fit, Psychological Meaningfulness and Work 
Engagement among Teacher  in Zambia”.  Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kebermaknaan berhubungan positif dengan keterikatan kerja.  
Dinamika yang terjadi pada pegawai yang memiliki kebermaknaan kerja,  
pegawai tersebut akan memiliki persepsi yang menilai pekerjaannya sebagai 
sebuah panggilan, ciri khas pribadi, dan individu memiliki keterhubungan dengan 
sesuatu yang lebih besar dari menjadi pekerja di dalam pekerjaan itu sendiri 
(Fairlie, 2011). Sehingga jika pegawai telah memiliki persepsi yang menilai 
pekerjaan sebagai sebuah aktifitas yang bermakna, maka pegawai tersebut akan 
senantiasa bekerja dengan sungguh – sungguh dengan kualitas pekerjaan yang 
terbaik. Dasar motivasi bekerja mereka bukan lagi berdasar pada atasan atau 
aturan namun lebih didasarkan pada makna yang lebih mendalam dan 
spiritual.Bekerja adalah ibadah, kesadaran untuk tulus melayani dan berbagi, 
hingga kesadaran bahwa sekecil apapun pekerjaan yang dilakukan adalah bagian 
dari sebuah pekerjaan mulia yang lebih luas. 
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Hal tersebut diperkuat oleh penelitian Wrzesniewski (2003), menyebutkan 
bahwa persepsi para pegawai terhadap pekerjaan mereka memiliki dampak yang 
dalam pada aspek penting pekerjaan mereka. Selanjutnya menurut Steger, Dik, 
dan Duffy (2012) mengungkapkan bahwa kebermaknaan bekerja adalah membuat 
makna kerja itu sendiri sehingga dapat memberikan kontribusi yang optimal bagi 
organisasi. 
Sehingga dari uraian diatas, jika pegawai telah memiliki kebermaknaan 
kerja maka diharapkan perilaku keterikatan pegawai akan muncul yaitu perilaku 
pegawai yang bersemangat dan memiliki  energi yang tinggi dan kondisi mental 
yang sehat dalam bekerja, serta keinginan untuk memberikan usaha secara 
maksimal pada situasi yang disertai dengan ketekunan. Hal tersebut merupakan 
perwujudan dari aspek kekuatan (vigor). Pegawai yang memiliki antusiasme, 
inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Hal tersebut merupakan perwujudan dari 
aspek dedikasi (dedication) serta Pegawai yang memiliki ketertarikan pekerja 
terhadap pekerjaannya dengan kesenangan, sehingga merasa waktu berjalan 
dengan cepat walaupun terdapat kesulitan dalam pekerjaannya. Hal tersebut 
merupakan perwujudan dari aspek pengabdian (absorption) 
 
4. PENUTUP 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh Pelatihan Kebermaknaan 
Kerjaterhadap keterikatan pegawai terhadap Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
Pemerintah Kota Surakarta dapat ditarik kesimpulan bahwaterdapat pengaruh 
yang signifikan antara Pelatihan Kebermaknaan Kerja terhadap keterikatan 
pegawai PNS. Hal ini berarti bahwa Pelatihan Kebermaknaan Kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap keterikatan pegawai PNS. 
Dari penelitian ini, dalam hal ini pada Badan Kepegawaian di Pemerintah 
Kota diharapkan dapat melanjutkan program ini secara berkala, dengan 
menyempurnakan beberapa hal yang masih menjadi kelemahan dalam pelatihan 
ini. Selain itu, pegawai khususnya partisipan dalam pelatihan ini dapat 
mempraktekkan berbagai hal yang didapat dalam pelatihan serta melakukan auto 
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sugesti agar ketrampilan dan sugesti yang diberikan dalam pelatihan dapat lebih 
memberikan pengaruh untuk perubahan sikap dan perilaku  . 
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